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Resumen: Desarrollo es sinónimo de cambio, perfeccionamiento, progreso, mejora, el escenario posible es responsabilidad de quien
dirige, administra o gestiona la organización; el objetivo de esta investigación es determinar las capacidades y lo importante que
es el Talento Humano ası́ como las aptitudes que logran el cambio en las empresas, la metodologı́a de investigación que se aplicó
fue el método hermenéutico que permite interpretar la información obtenida de los textos y documentos cientı́ficos, para realizar
estudios sobre el talento humano y como técnicas se utilizó entrevistas a los directivos y encuestas a los colaboradores, llegando a
la conclusión de que la actitud, y el empoderamiento son la base para alcanzar el cambio organizacional en éste revolucionado y
cambiante mundo empresarial, siempre con el apoyo de los directivos, gerentes o administradores de las organizaciones.
Palabras Clave—Actitud, Cultura, Empresa, Resistencia al cambio.
Abstract: Development is synonymous with change, improvement, progress, improvement, the possible scenario is the responsibility
of who directs, administration or management of the organization; The objective of this research is to determine the capacities
and the important thing that is the Human Talent as well as the skills that achieve the change in the companies, the research
methodology that was applied the hermeneutical method that allows to interpret the information obtained from the texts and
Documents Scientists, to conduct studies on human talent and techniques, interviews with managers and employee surveys are used,
concluding that attitude and empowerment are the basis for achieving organizational change in this revolutionized and changing
business world, Always with the support of the managers, managers or administrators of the organizations.
Keywords—Attitude, Culture, Company, Resistance to change.
INTRODUCCIÓN
E l éxito en las pequeñas y medianas empresa, ası́ comoen las grandes organizaciones, es difı́cil de alcanzar
debido a que no hay iniciativa para el desarrollo, la deficiente
gestión del cambio organizacional, la falta de conciencia de
los directivos y de los mandos medios en las empresas,
incorporado a esto el ambiente laboral, la escasa creatividad,
los recursos con que cuenta la empresa y la cultura del talento
humano que labora en las empresas-organizaciones afectan al
logro de los objetivos propuestos, lo que permite plantear la
siguiente pregunta: ¿Qué importancia tiene la relación entre el
cambio organizacional con el talento humano?.
La investigación persigue hacer una revisión y comentar los
aportes de diferentes autores y contribuir con los elementos
necesarios para el cambio organizacional, en este proceso se
ha utilizado como metodologı́a de investigación el método
hermenéutico que permite la revisión bibliográfica de la que
se puede deducir e interpretar la información obtenida para
realizar estudios sobre el ser y como técnicas se ha utilizado
las entrevistas y encuestas a los colaboradores; llegando a
la conclusión de que hay variables que afectan al cambio
organizacional y que la actitud y el empoderamiento son la
base para alcanzar el cambio.
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†Ingeniero en Sistemas
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	Doctora en Medicina y Cirugia, Magı́ster en Gerencia de Servicios de
Salud
Un autor desconocido escribió: “El cambio no causa dolor,
es la resistencia al cambio, la que lo causa”, ésta frase expresa
que las personas son las que se resisten al cambio por no
enfrentarse a lo nuevo, a lo desconocido; el cambio es un
proceso continuo, pausado y participativo.
(Olivares, 2009) Expresa “las variables que afectan a las
organizaciones laborales pueden ser: Las relaciones entre
naciones, la forma de las organizaciones, la misión, la forma
de administrar, el propietario o la cultura; Lewin en el texto
de comportamiento organizacional señala que en toda orga-
nización existen dos tipos de fuerzas: restrictivas y positivas;
Estas se mantienen en equilibrio cuando las organizaciones se
encuentran estables; pero entran en confrontación durante el
proceso de cambio.
Fuerzas restrictivas. Son aquellas actitudes que se vinculan
a un desempeño laboral pobre como es la apatı́a, la pasividad,
la hostilidad; Estas actitudes se ven afectadas por fuerzas
externas como la tradición, las presiones sociales y familiares,
ası́ como por la falta de visión de grupos comunitarios para
aceptar el cambio; sobre estas fuerzas la dirección ejerce poco
o ningún control, aunque es bien sabido que las organizaciones
deben interactuar con el entorno pues es el entorno externo el
que proporciona los recursos.
Fuerzas Positivas, son aquellas actividades dirigidas a la
competencia, a la productividad y a la calidad, en tanto
que el apoyo a la dirección y la participación de los tra-
bajadores, son ejemplo de las fuerzas internas, tomando en
cuenta estas consideraciones, Lewin analiza los niveles de
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cambio organizacional, llegando a la conclusión de que los
conocimientos de una persona, son los que presentan menor
grado de dificultad y menor tiempo requerido para lograr un
cambio. El comportamiento organizacional es el que mayor
grado de dificultad y tiempo requiere. Las fuerzas internas
actúan en conjunto; las empresas-organizaciones si no están
dispuestas al cambio, deben no obstante sea por motivos de
supervivencia aceptar los cambios (Lewin, 2012).
“Cambio” según el diccionario (Administrativo, 2016) Es la
operación consistente en procurarse, en un lugar determinado.
Para (Mello, 2012) Puede definirse como la modificación de
un estado, condición o situación. Es una transformación de
caracterı́sticas, una alteración de dimensiones o aspectos más
o menos significativos (pág. 47). La capacidad de percibir
y entender los cambios y sus reflejos sobre el hombre y su
institución, de adaptarse a las exigencias de los hechos nuevos
y si fuera posible anticiparse a la llegada de los cambios y a los
nuevos hechos pasa a ser una condición vital (Mello, 2012).
Por consiguiente para enfrentar los cambios las empresas tiene
que ser proactivas.
De acuerdo a (Enrique B. Franklin, 2011) ”El cambio es
el paso de una situación personal, grupal o social a otra, en
un tiempo y un espacio determinados”; cambio que implica
desaprender (desestructurando conocimientos, conductas,
viejas pautas y modelos) y aprender (adoptando, ejercitando e
interiorizando nuevas). Por lo tanto la modificación involucra
los valores, actitudes y conductas de todos los actores; por
consiguiente la relación entre el cambio organizacional y el
personal debe ser empática, de involucramiento, de sinergia
y de resiliencia.
Ser el cambio
Andrade, (2011), comenta en su texto que hace poco se llevó
a cabo una charla entre dos personas interesadas en el tema
del cambio y concretamente de lo que demanda este siglo
XXI de quienes vivimos en él; una de ellas comentó que se
requiere de mucha “adaptabilidad, de una gran flexibilidad,
de la capacidad para aceptar, que hay alternativas, opciones y
caminos diferentes a los que uno imagina” sin estas cualidades,
decı́a, no se puede ser ciudadano de éste siglo (Andrade,
2011).
La otra después de escuchar a su interlocutor, le contestó:
no, esas cualidades eran necesarias para vivir en el siglo XX.
En el siglo XXI, se requiere que, además de adaptarse, “uno
mismo sea el cambio”; es decir, que se actúe proactivamente,
se tracen los caminos y no sólo se aprenda a cambiar el rumbo
cuando otro desvió la circulación. En otras palabras, “que se
actúe con creatividad, con iniciativa y con una manera nueva
de ver y hacer las cosas”.
Según (Valero-Hernández, 2012) Dentro de las organizacio-
nes, los directores y gerentes son las personas que se hacen
responsables de las operaciones, los sistemas, los procedimien-
tos, las tecnologı́as y las capacidades y motivaciones humanas
requeridas para llevar adelante exitosamente los procesos de
transformación de bienes y servicios. En este sentido no deja
de ser menos importante lo que refiere Peter Senge en su texto
la Danza del Cambio “Poco cambio significativo puede ocurrir
si el impulso proviene únicamente de la cumbre” (Smith, 2000)
en consecuencia se demanda del aporte y participación de todo
el talento humano de la organización.
Capital humano es el recurso intangible de la empresa, sin
duda constituye el recurso más estratégico, y también el más
complejo de gestionar. El capital humano, esto es, el conjunto
de habilidades, conocimientos y competencias de las personas
que trabajan en la empresa, es la fuente incuestionable de
ventajas competitivas a largo plazo (Lòpez Cabarcos, 2012).
¿Qué se debe cambiar?, esta serie de preguntas, las
plantea (Enrique B. Franklin, 2011) y (Varela G. D.-R., 2010)
¿La estrategia?, ¿la cultura?, ¿la estructura?, ¿las actitudes?,
¿las habilidades?, ¿los valores compartidos?, ¿el estilo?, ¿el
personal? ¿la tecnologı́a?, ¿los sistemas?.
La actitud Apasionada
Todas las organizaciones persiguen resultados, son los
directivos los responsables de alcanzarlos, que no será posible
sin el esfuerzo y colaboración de los subordinados; en
ellos se concreta el conocimiento arma fundamental de la
competencia y son el auténtico motor de la empresa, haciendo
que adquieran sentido los planes, los procedimientos, los
programas o los objetivos. Desde ésta óptica el directivo
tiene que pensar en cómo imbuir en el personal el deseo de
conseguir resultados, contagiándoles un espı́ritu de trabajo
positivo, lleno de pasión y capaz de superar los escollos que
puedan ir surgiendo (Lòpez Cabarcos, 2012).
La actitud humana ante el cambio
Según (Collado, 1997)Además ésta revisión de teorı́as cientı́fi-
cas la pueden aplicar los gerentes, jefes, directores o lı́deres
de las empresas-organizaciones. La teorı́a clásica del com-
portamiento organizacional en la que Henry Fayol, realizó
importantes aportes a los diferentes niveles administrativos,
contribuyendo con lineamientos para administrar organizacio-
nes complejas, fue el primero en reglamentar el comportamien-
to gerencial, a través de los principios administrativos, que
actualmente se aplican en las organizaciones dando eficientes
resultados. La teorı́a de la administración cientı́fica que la
inició Frederick W. Taylor describe cuatro principios “las
nuevas responsabilidades de la gerencia”.
Principio de planeamiento: Permite planear el método.
Principio de la preparación/planeación: Selecciona
cientı́ficamente a los trabajadores y los capacita de acuer-
do a las áreas a desempeñar.
Principio de control: Supervisar que el trabajo se ejecute
de acuerdo a normas, se ejerce control del desempeño
laboral.
Principio de ejecución: Distribuir las responsabilidades,
descomponiéndolas en operaciones relacionadas con las
máquinas (Collado, 1997).
Según (James Stonner, 2010), la teorı́a de las relaciones
humanas, desarrollada por Elton Mayo señala que los efectos
psicológicos que producen en el trabajador las condiciones
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fı́sicas del ambiente de trabajo, se relacionan con la productivi-
dad. La relación interpersonal es importante y la formación de
grupos incrementa la productividad, el comportamiento social
del grupo, las recompensas y sanciones sociales por las que el
trabajador no puede rendir más ni menos de lo que establece
la norma, los grupos informales con sus creencias, actitudes y
expectativas, los mejores resultados se consiguen a través de
la comprensión de las relaciones humanas, la importancia del
contenido del cargo los trabajos simples y repetitivos reducen
la eficacia, los aspectos emocionales son una faceta especial
para la teorı́a de las relaciones humanas. Por consiguiente el
aporte de Elton Mayo a través de las relaciones humanas estará
garantizando el proceso de cambio.
Además otro de los grandes aportes al comportamiento
organizacional fue el realizado por los esposos Frank y Lillian
Gilbreth, escribieron sobre la gerencia cientı́fica en 1911 y la
teorı́a del estudio de la fatiga en 1916; ambos, expertos en
eficiencia contribuyeron al estudio de ingenierı́a industrial en
campos como el estudio de movimiento y los factores humanos
(James Stonner, 2010), de allı́ que se destaca la relación entre
el comportamiento y el talento humano.
Sin duda alguna es muy influyente para el cambio organi-
zacional el comportamiento de las personas, y la escuela del
Comportamiento Humano, conocida también como la escuela
de las Relaciones Humanas lo destaca; pues ella otorga mayor
importancia al ser humano y a su forma de comportarse,
el humano-relacionista contribuyó a que la administración se
enfocara hacia aspectos éticos y al respeto de la dignidad del
trabajador (Munch, 2007).
Paralelamente, Robert Owen se referı́a a los trabajadores
como “máquinas vitales”, consideró que si a las máquinas
inanimadas se las considera importantes con mayor razón a
las máquinas vitales, fue entonces que difundió la idea de la
necesidad de bienestar social de sus empleados, tanto en la
comunidad como en el trabajo. Señaló que los costos que
implica satisfacer las necesidades sociales y personales de
los trabajadores son una gran inversión que reditúa en altos
rendimientos (Munch, 2007).
Elton Mayo, en una investigación realizada subrayó los
efectos psicológicos que podrı́an provocar las condiciones
fı́sicas del trabajo en relación con la productividad, en su
teorı́a “del descubrimiento del hombre”, demostró que sin la
cooperación y solidaridad del grupo humano, la oportunidad
de los trabajadores para ser escuchados y la comunicación, es
difı́cil incrementar la productividad (Munch, 2007).
Mientras tanto (Franklin, 2001) expresa como aspecto fun-
damental en la relación cambio organizacional talento hu-
mano lo que planteó la escuela estructuralista destacando los
aspectos de autoridad y comunicación; consideró que hay
cuatro elementos comunes a todas las empresas: autoridad,
comunicación, estructura de comportamiento, estructura de
formalización, y que debe existir un equilibrio entre los
recursos de la empresa, en el que destaquen la estructura y
el talento humano.
En tanto que (Isabel Perez, 2006) expresa que el cambio
organizacional es inminente como lo refiere Robbins (2004),
-“Cambiar o morir- es el grito de aliento entre los admi-
nistradores de todo el mundo” (Pág. 556), Él identifica seis
fuerzas impulsoras del cambio: La tecnologı́a, la naturaleza
de la fuerza del trabajo, las crisis económicas, las tendencias
sociales y la polı́tica mundial; éstas fuerzas impulsoras obligan
al talento humano a iniciar el proceso de cambio si se desea
sobrevivir en el mundo empresarial tan diverso y competitivo.
Por otra parte John Kotter citado por (Judge, 2009), estable-
ce un plan de ocho etapas para implementar el cambio: (Pág.
627).
Establecer un sentido de urgencia con la creación de una
razón imperiosa por la que es necesario el cambio.
Formar una coalición con poder suficiente para dirigir el
cambio.
Crear una visión nueva para crear el cambio.
Comunicar la visión a toda la organización
Dar poder a otros para que actúen hacia la visión a fin
de que eliminen las barreras para el cambio e inviten a
correr riegos y resolver problemas con creatividad.
Planear para crear y recompensar “triunfos” de corto
plazo que impulsen a la organización hacia la nueva
visión.
Consolidar las mejoras, reevaluar los cambios y hacer los
ajustes necesarios en los programas nuevos.
Reforzar los cambios al demostrar la relación entre los
comportamientos nuevos y el éxito organizacional.
Las primeras etapas corresponden al descongelamiento,
seguidas de tres etapas que corresponde al movimiento y
finalmente la que está basada en el congelamiento; de allı́
que el respeto por las personas es fundamental, la confianza
y el apoyo es clave, evitar los controles, la confrontación de
los problemas permitirá llegar a una solución y el compro-
metimiento harán que la relación del talento humano en la
organización sea clave para lograr el éxito.
El psicólogo Kurt Lewin citado por (Varela, 2010) refiere
que la conducta es el proceso de dos fuerzas: las que luchan
por el statu quo o aumentar las fuerzas para el cambio quien
ratifica lo que señaló John Kotter.
METODOLOGÍA
Área de estudio
En el presente estudio se analizó la información que se
obtuvo a través de las entrevistas a los directivos y encuestas
realizadas a los colaboradores de las empresas-organizaciones
de Babahoyo.
Obtención de la información
La información que se obtuvo a través de la información
primaria suministrada por las entrevistas y encuestas realizadas
permitió además determinar que la actitud de las personas es
fundamental para generar el cambio en las organizaciones, lo
que constituye un aporte a la mejora continua de las empresas.
Variables de estudio y generación de indicadores
El conocimiento de las personas es muy importante, ayudar a
superar los conflictos para mejorar y fortalecer las relaciones
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ası́ como los elementos motivacionales, son la clave para
lograr el cambio organizacional.
Tratamiento y análisis de la información
El tratamiento y análisis estadı́stico de la información conteni-
da en la base de datos de la investigación realizada, se realizó
con el paquete estadı́stico SPSS, v 22, por la capacidad y
potencia de análisis, generación de informes y facilidad para
importar datos desde Excel.
RESULTADOS
Comportamiento ético de las personas
La tabla No 1, presenta las diferentes opciones de com-
portamiento ético del personal que labora en las empresas-
organizaciones.
Tabla 1. Comportamiento ético de las personas
Opciones Frecuencia Porcentaje
Actitud 22 27 %
Talento 41 49 %
Patrón de valores 20 24 %
Total 83 100 %
Fuente: Entrevista a directores - Autores
Análisis del Comportamiento ético de las personas
Los resultados analizados en la tabla No 1, destaca las
opciones más comunes y consideradas en las personas
al momento de interactuar en el trabajo, el 49 % de los
encuestados señaló que el talento es lo más importante a la
hora de comportarse en las empresas, ası́ como la actitud que
le consignaron el 27 %.
Capital humano en la empresa
La tabla No 2 detalla las opciones que según los directivos
consideran al momento de valorar a las personas.
Tabla 2. Capital humano en la empresa
Opciones Frecuencia Porcentaje
Recurso intangible 22 24 %
Recurso estratégico 18 22 %
Recurso difı́cil de gestionar 31 37 %
Recurso de largo plazo 14 17 %
Total 83 100 %
Fuente: Encuesta a directivos - Autores
Análisis de las Capital humano en la empresa
La Tabla No 2 representa cómo los directivos valoran a las
personas que trabajan en las empresas, el 37 %, estima que
las personas son un recurso difı́cil de gestionar.
Formas de trabajar
La tabla No 3 presenta las opciones que elige el personal para
trabajar.
Tabla 3. Formas de trabajar que prefieren las personas
Opciones Frecuencia Porcentaje
Individual 46 55 %
Grupal 15 18 %
Colaborativo 19 23 %
Otros 3 4 %
Total 83 100 %
Fuente: Encuesta a directivos - Autores
Análisis de Formas de trabajar que prefieren las personas
El 55 % de los encuestados expresó que prefieren trabajar
de forma individual, aspecto que no es favorable para las
empresas-organizaciones, un 23 % expresó que prefiere tra-
bajar colaborativamente, el 18 % si trabaja de forma grupal;
es importante considerar estos aspectos, pues de ello depende
el ambiente y clima laboral que se genere.
DISCUSIÓN
Para sobrevivir y progresar es necesario generar empatı́a, em-
poderamiento, sinergia y resiliencia, para evitar la indiferencia
y la resistencia, aceptar y entender el proceso de cambio
ası́ como establecer el tipo y alcance del mismo; en el peor
escenario, el cambio generará caos, todo esto se puede mitigar
con una correcta planificación.
CONCLUSIONES
El capital humano de la empresa hay que valorarlo, medirlo,
gestionarlo y rentabilizarlo, porque de ellos depende el creci-
miento y el éxito. Finalmente se debe impulsar los valores, la
actitud, responsabilidad, involucramiento, para que se genere
la relación entre el cambio organizacional y el personal.
REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS
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